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ТЕМА: УПРАВЛЕНИЕ ПРЕДПРИЯТИЕМ 
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Задание 1. Составить конспект лекции. 
 

1 Сущность, функции и принципы процесса управления субъектами 
хозяйствование 

 
​ Объективную необходимость управления любым субъектом хозяйствования, 
обусловлен процессами разделения труда в производстве или в другой деятельности. 
​ Управления предприятием или другим первичным субъектом 
хозяйствования - это постоянное и системное влияние на деятельность его структур 
для обеспечения согласованной работы и достижение конечного положительного 
результата. 
 
​ Выделяют следующие функции управления: 
 
​ Планирование - процесс определения целей деятельности, предусмотрения 
будущего развития и объединения индивидуальных задач работников предприятия 
или другого субъекта хозяйствования для достижения общего положительного 
результата деятельности. 
​ Организация - процесс формирования структуры 
производственно-хозяйственной или другой системы, распределения задач, 
полномочий и ответственности между работниками субъекта хозяйствования для 
достижения общих целей его деятельности. 
​ Мотивация  - процесс, который побуждает работников к общим 
согласованным действиям, которые обеспечивают достижение поставленных общих 
целей деятельности. 
​ Контроль - процесс определения достигнутых за определенный период 
результатов деятельности, сравнения достигнутых результатов с запланированными 
и корректирование деятельности, которое в совокупности обеспечивает выполнение 
задач плана на надлежащем уровне. 



​ Основными принципами организации процесса управления производственным 
предприятием являются: 
​ - экономичность - достижение максимально возможных результатов 
деятельности при минимальных затратах; 
​ - системность - каждое звено в производстве рассматривается как часть 
большой технико-экономической системы, в которую она входит; 
​ - пропорциональность - постановка задач, определение средств и способов 
их осуществления с учетом необходимости соблюдения согласованного развития 
субъектов управления; 
​ - личная материальная заинтересованость - материальное поощрение 
работников по результатам работы; 
​ - директивность, единоначало и самоуправление. Принцип директивности 
применяется в процессе управления государственными предприятиями 
(организациями). Принцип, по которому любую управленческую папку возглавляет 
руководитель, который несет полную ответственность за результаты деятельности и 
имеет право подписи на банковских и других юридических документах.  
 

2 Методы управления деятельностью предприятия 
 
​ Методы управления - это способы влияния на трудовые коллективы и 
отдельных работников, которые объективно необходимые для достижения 
множественных целей предприятия. 
​ По своему смыслу мотивы производственной и другой деятельности людей 
делятся па материальные, социальные и принудительные. Соответственно этому  
различают методы управления: экономические; социально-психологические; 
организационные. 
​ Экономические методы управления реализуют материальные интересы 
людей в производственных процессах (процессах другой деятельности) через 
использование товарно-денежных отношений. Они имеют два аспекта реализации. 
​ Первый аспект - это управление, которое ориентируется на использование 
созданного по государственному уровню экономического сегмента общей внешней 
среды. Его практическая реализация включает формирование систем 
налогообложения и взыскания таможенной пошлины, определение амортизационной 
политики, минимальной заработной платы и т.п.. 
​ Второй аспект связан с управлением, сориентированным на использование 
разнообразных экономических категорий (финансирование, кредитование, 
ценообразование, экономические санкции и т.п.). 
​ Социально-психологические методы реализуют мотивы социального 
поведения работников. Уровень современного производства, возрастания 
общеобразовательного и профессионально-квалификационного уровней определяют  
важные изменения в системе ценностных ориентаций и в структуре мотивации 
производственно-хозяйственной деятельности персонала. Традиционные формы 
материального поощрения постепенно теряют свое бывшее действующее влияние. 
Все большего значения приобретают такие факторы, как: содержательность и 
творческий характер работы, возможность выявления инициативы, Уровень 



социального признания конкретной работы и т.п.. Реализация 
социально-психологических методов управления осуществляется с помощью 
разнообразных средств социального ориентирования и регулирования, групповой 
динамики, решения конфликтных ситуаций, гуманизации и демократизации любой 
общественно-полезной работы. 
​ Организационные методы управления призванные реализовывать мотивы 
принудительного характера, их применения обусловленное заинтересованостью 
работников в надлежащей общей организации работы. 
​ Организационные методы управления - это комплекс способов и приемов 
влияния па работников, которые базируются па использовании организационных 
отношений и административной власти руководителей. Все такие методы 
управления разделяют на регламентные и распорядительные. 
​ Сущность регламентных методов состоит в формировании структуры и 
иерархии управления, делегировании полномочий и ответственности работы, 
определение ориентиров деятельности подчиненных, предоставлении методической, 
инструктивной и другой помощи исполнителям. 
​ Распорядительные методы управления охватывают оперативную 
организационную работу, то есть определение и распределение конкретных задач 
исполнителям, контроль за их выполнением, проведения совещаний и т.п.. 
 

3 Организационные структуры управления предприятием 
 
​ Организационная структура управления - это форма системы управления, 
которая определяет состав, взаимодействие и подчиненность его элементов. 
​ Связи определенной совокупности элементов системы управления могут 
иметь линейный, функциональный и межфункциональный характер. 
​ Линейные связи возникают между подразделами и руководителями уровней 
управления. 
​ Функциональные связи характеризуют взаимодействие руководителей, которые 
выкапывают определенные функции на разных уровнях управления. 
​ Межфункциональные связи имеют место между подразделами одного и того 
же уровня управления. 
​ Выделяют следующие наиболее распространенные типы организационных 
структур управления предприятиями. 
​ Линейная организационная структура управления - такая структура, между 
элементами которой существует лишь одно канальное взаимодействие. За линейной 
структурой управления каждый подчиненный имеет лишь одного руководителя. 
​ Функциональная организационная структура управления базируется на 
распределении функций управления между отдельными подразделами аппарата 
управления. В процессе ее применения каждый производственный подраздел 
получает распоряжения одновременно от нескольких руководителей 
функциональных служб. 
​ Линейно-функциональную организационную структуру управления основанную 
на распределении полномочий и ответственности за функциями управления и 
принятия решений по вертикалу. 



​ Дивизиональная организационная структура управления связана с углублением 
деления управленческой работы (децентрализацией оперативных функций и 
централизацией общих корпоративных функций управления - разработки и 
реализации стратегии, финансовой деятельности и т.п.). При этом используется 
принцип разделения труда по целями.   
​ За использование матричной организационной структуры управления рядом с 
линейными руководителями предприятия и функциональным аппаратом управления 
выделяется  еще и временные предметно-специализированные навыки - проектные 
группы. 

 
 4. Зарубежный опыт формирования и эффективного использования трудового 

потенциала фирмы. 
 
​ Государственное финансирование и стимулирования внутренне-фирменной 
подготовки кадров. 
​ Государство стимулирует активность предприятий через прямое 
финансирование внутренне фирменных систем обучения.  Например, 
государственные органы Великобритании, Италии, Швеции покрывают до 80% 
затрат предприятий на обучение молодых, которых найняли на работу. 
​ Объектом прямого финансирования государственными органами Германии, 
Италии, Франции, Швеции есть так называемая альтернативная форма подготовки 
кадров, которая охватывает молодежь до 25 лет. Речь идет о дежурство процесса 
теоретической подготовки в учебном заведении с трудовой деятельностью на 
условиях частичной занятости. 
​ Методы прямого финансирования дополняются косвенным стимулированием 
внутренне фирменной подготовки со стороны государства через дифференциацию 
налогов. Такой финансовый инструмент в особенности активно используется в 
США, где средство, которое направляются на подготовку молодых работников, 
полностью освобождаются от налогообложения. 
​ В западноевропейских странах одним из источников средства, которое их 
тратит государство на профессиональную подготовку, служат денежные отчисления 
самых предприятий. Например, в Франции существует порядок, по которым каждое 
предприятие с количественным составом свыше 10 лиц обязанное отсчитать на 
целые подготовки и повышение квалификации работников не меньше 1% фонда 
заработной платы.  
 
​ Применение современных систем оценки разных категорий персонала. 
​ В многих странах с развитой рыночной экономикой очень распространенной 
является так называемая самооценка персонала. По данным американской 
корпорации "Дженерал электрик", близко 90% руководителей и 86% подчиненных 
считают самооценку персонала обязательной составной частью оценки в целом. 
​ К эффективным методам оценки руководителей и специалистов принадлежит 
оценка достижения поставленных целей. Она включает, как правило, такие этапы: 
1)​ определение нескольких ключевых обязанностей (функций) работников; 



2)​ конкретизация каждой функции установлением определенных экономических 
показателей (прибыль, затраты, объем работ, качество и т.п.); 
3)​ обозначение единиц измерения показателей, которые отображают  результаты 
деятельности; 
4)​ сравнение достигнутых результатов с употребляемыми "стандартами 
выполнения" и определения оценочного балла; 
5)​ расчет средней оценки, которая характеризует уровень достижения 
поставленных целей.  Такой метод применяется,  например, американскому банку 
"Чейз Манхеттен". 
 
​ Формирование и применение системы материального стимулирования 
персонала. 
​ Повсеместное использование тарифной системы как инструмента 
дифференциации оплаты работы в зависимости от сложности, условий и важности 
работы в разнообразных ёё модификациях. В странах с развитой рыночной 
экономикой преимущественно применяются единые тарифные сетки для рабочих, 
специалистов и служащих. Каждая область, как правило, разрабатывает свои 
тарифные сетки, которые, в свою очередь, модифицируются на равные фирмы. 
Отдельные примеры. На итальянской фирме "Оливетти" используется 20-разрядная, 
а в американской корпорации "Форд моторе" - 23-разрядная тарифная сетка. В 
большинства японских фирм основная традиционная ставка определяется с учетом 
возраста и стажа, а так называемая трудовая ставка заработной зависимо от 
квалификации (разряда или категории) и результативности работы. 
​ Преобладающее применение почасовой формы заработной платы в разных ее 
модификациях. В 90-х гг. XX век почасовая форма зарплаты и почасовая с 
коллективным и индивидуальным премированиям составляли (за охватом рабочих), 
%: в Бельгии 92,6; Германии - 86,7 Италии 88,4; Нидерландах - 94,8; Франции - 93,5. 
Достаточно большое распространение оригинальных систем премирования.  
​ В американских фирмах уже продолжительное время распространенно две 
системы, которые называются в честь их авторов, - системы Скенлона и Ракера. 
Первая из них базируется на распределении (в пропорции 1:3) экономии затрат на 
заработную плату между компанией и работниками, а вторая - на формирование 
премиального фонда в зависимости от увеличения условно чистой продукции в 
расчете на один доллар заработной платы. Кроме того, в ряде стран широко 
применяется система "отложенных премий".  
​ Так, в компании "Фиат" за создание новой продукции начисляются премии, 
выплата которых откладывается на определенный срок (1-2 года). На французских 
предприятиях, например, за качество и эффективность работы ежегодно начисляется 
премия, которая выплачивается лишь через пять лет. 
​ Характерная особенность современных систем стимулирования на Западе - 
повсеместное распространение системы поощрения нововведений. Вчастности, на 
большинстве западноевропейских фирм формируются премиальные фонды за 
создание, освоение и выпуск новой продукции; их размер зависит от прироста 
объема продажи новой продукции, ее частицы в общем объеме производства. 



​ Ярко выраженной тенденцией есть увеличение оплаты умственного труда 
против физической.  Заработная плата работников и умственного труда в среднем 
превышает заработок рабочих: в Германии - на 20%; Италии и Дании - на 22%; 
Люксембурге - на 44%; Франции и Бельгии - 51%. Середньотижнева заработная 
плата американских инженеров почти вдвое большая за среднюю заработную плату 
рабочих. 
​ Во всех странах с рыночной экономикой наблюдается постоянная тенденция к 
индивидуализации заработной платы исходя из оценки конкретных заслуг 
работника. Такой механизм включает как дифференциацию условий найма, так и 
регулярную оценку заслуг персонала непосредственно в процессе трудовой 
деятельности. В США оценивают личные заслуги руководителей и специалистов 
80% компаний, а рабочих - приблизительно 50%. в Франции на 
индивидуализированную заработную плату приходится 3/4 прироста у 
руководителей и специалистов, 2/3  - у мастеров и почти 1/2 - у рабочих. 
 
​ Привлечение работников к управлению производством. 
​ В американских фирмах применяются четыре основных формы привлечения 
работников к управлению: 
1)​ участие работников в управлении работой и качеством продукции на уровне 
производственного цеха (участка); 
2)​ создание рабочих советов или общих комитетов рабочих и менеджеров; 
3)​ внедрение системы участия персонала в распределении полученной прибыли; 
4)​ участие представителей нанимаемой работы в работе советов директоров 
корпораций.  
​ Например, почти 25% американских фирм с численностью персонала свыше 
500 лиц имеют в своей организационной структуре управления ради рабочих или 
общие комитеты рабочих и администрации. 
​ Система участия трудящихся в управлении производством, которое сложилось 
в Германии, включает общее участие в наблюдательных советах фирм 
представителей капитала и нанимаемой работы; наличие "директора"; 
производственного совета на предприятиях, которые состоят из рабочих. Последние 
создаются на предприятиях с численностью не меньше 5 постоянных нанимаемых 
работников, которые имеют право голоса (возрастом свыше 18 лет, с стажем работы 
- не меньше 6 месяцев).  
​ Характерная особенность современного производства за границей - переход к 
разнообразных коллективных (групповых) форм организации работы, включая 
общее решение отдельных задач (контроль качества обслуживания производства, 
обучения). Из разных форм групповой работы,   направленной  на  повышение  
эффективности  производства усовершенствования трудовых отношений, следует 
прежде всего выделить  так называемые "кружки качества", которые, в сущности, 
являются неформальной организацией управления производством, которое 
существует параллельно с традиционной иерархической системой. За оценкой 
западных специалистов, в расчете на каждый доллар затрат использованных на 
развитие "кружков качества", предприятия получают 4-8   доллара прибыли. 
Поэтому неслучайно в Японии существует свыше одного миллиона "кружков 



качества", которые объединяют почти 11 млн. работников, а в США 90% больших 
фирм используют такие кружки как действующих на повышение эффективности 
производства. 
 

ВОПРОСЫ ДЛЯ САМОКОНТРОЛЯ 
 
1.​ Приоритеты, согласованность и взаимодействие методов управления 
предприятиями. 
2.​ Сферы применения и тенденции рационализации разных типов 
организационных структур управления предприятиями. 
3.​ Зарубежный опыт управления предприятиями (фирмами, компаниями, 
корпорациями). 
4.​ Проблемы усовершенствования централизованного управления 
предприятиями и организациями. 
 

ТЕМЫ РЕФЕРАТОВ 
 
1.​ Принципы и этапы процесса построения организационных структур 
управления производственным (непроизводственным) предприятием. 
2.​ Особенности формирования организационных структур управления 
новосоздаваемых предприятий. 
3.​ Направленность и эффективность административной реформы. 
4.​ Зарубежный опыт централизованного управления первичными навыками 
национальной экономики. 
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